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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาทีเ่กีย่วของ 
 

 แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ที่ใชเปนแนวทางสําหรับการศึกษาครั้งนี้ 

ไดแบงการศึกษาออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

 สวนที่  1  ทฤษฎีแรงจูงใจที่นําไปสูความตองการของ McClelland 

 สวนที่  2  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  

 สวนที่  3  แนวคิดเกี่ยวคุณภาพชีวิต 

 สวนที่  4  การควบคุมจราจรทางอากาศในการทํางาน 

 สวนที่  5  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 

  
สวนที่  1  ทฤษฎีแรงจูงใจที่นําไปสูความตองการของ 

McClelland 
 

 ใน ค.ศ.1981 David McClelland and other  (p. 47)  ไดศึกษาความตองการของ

มนุษยซึ่งมีลักษณะใกลเคียงกับความตองการของ Maslow  David McClelland ไดอธิบายวา

มนุษยมีความตองการ 3 ประการ คือ 

 1.  ความตองการความผูกพัน  (Need for affiliation : N-AFF)  หมายถึง ความ

ตองการ ความรักและการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน หรือไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน บุคคล

ประเภทนี้จะประสบความสําเร็จในการทํางานได ก็ตองไดรับการสนับสนุนจากพรรคพวก มี  

สัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน พอใจในสถานการณที่รวมมือมากกวาการแขงขัน และคนเหลานี้มัก       

ไมกอใหเกิดปญหาความขัดแยงแตอยางใด 

 2.  ความตองการอํานาจ (Need for power : N-Power) ซึ่งหมายถึง ความตองการที่

จะใชอํานาจควบคุมหรือใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม มีลักษณะตรงขามกับประการแรก ความตองการ

อํานาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน มีอํานาจควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความพอใจใน

สถานการณของการแขงขันแยงชิง 

 3.  ความตองการความสําเร็จ  (Need for achievement : N-Ach) หมายถึง ความ

ตองการทําสิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดจะตอสูเพื่อบรรลุผลสําเร็จสวนตัวมากกวาทํางานที่ยาก 

ทาทายความสามารถ มักเปนคนมีเหตุผล บุคคลประเภทนี้พอใจกับการแกปญหา มักจะไดเลื่อน
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ตําแหนงอยางรวดเร็ว องคกรที่มีบุคคลประเภทนี้จะเจริญเติบโต รางวัลในรูปส่ิงของ ตองการ

แขงขัน และเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตัวเอง 

 สรุป ส่ิงที่เปนแรงจูงใจใหมนุษยมีความตองการเพื่อที่จะทําใหตนเองมีคุณภาพชีวิตที่

ดีนั้นก็คือความตองการอํานาจ เนื่องจากอํานาจ ในการนําพาตนเองไปสูความสําเร็จได เพราะเปน

ส่ิงที่สามารถสรางความตองการใด ๆ  ก็ได  อันจะนํามาสูคุณภาพชีวิตที่ดีได  เชน  อํานาจใน    

การตัดสินใจที่มีผลประโยชน  ทําใหตนเองนําผลประโยชนไปแสวงหาความสุขได  (เจษฎา      

ธรรมขันติพงษ, 2544, น. 11) 

 
สวนที่  2  ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg 

 

 Frederick ศึกษามูลเหตุในการสรางพลังจูงใจในการทํางานสองลักษณะแลวตั้ง

ทฤษฎีวาทฤษฎีสองปจจัย ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 

และปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานโดยชี้ใหเห็นถึงปจจัยการจูงใจที่แตกตาง

กันอยูสองประการ คือ (ธงชัย  สันติวงษ, 2519, น. 401-416) 

 1.  ปจจัยจูงใจ  เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานเกิด

ความชอบและรักงาน ปจจัยนี้เกี่ยวของกับงานโดยตรงเปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลใน

องคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งมีอยู 5 ประการ คือ 

      1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานไดเสร็จส้ิน และประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  การ

รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จ

ของงานนั้นอยางยิ่ง 

      1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ

ยอมรับนับถืออาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ

แสดงออกอื่นใดที่ส่ือใหเห็นการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผล

สําเร็จ 

      1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work-itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง

อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได

ต้ังแตตนจนจบไดลําพังเพียงผูเดียว 
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      1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมากจาก

การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไดมีการ

ตรวจตราหรือควบคุมอยางใกลชิด 

      1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเลื่อนตําแหนงให

สูงขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกฝน 

 ซึ่งปจจัยตาง ๆ  เหลานี้จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลในองคการ เกิดความพึงพอใจและ

เพิ่มแรงจูงใจใหมากขึ้น 

 2.  ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาถาไมมี หรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกรจะ

เกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

      2.1  เงินเดือน (Salary) เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนัน้เปนที่

พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

      2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจาก

จะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการตั้งแตง เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึง

สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

      2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง 

การติดตอไมวายะเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธยินดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี

ความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 

      2.4  สถานภาพทางอาชีพ (Status) อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม 

เกียรติและศักดิ์ศรี 

      2.5  สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน 

เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 

      2.6  ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ

มั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 Herzberg ไดอธิบายวาองคประกอบทางดานการจูงใจ จะตองมีคาเปนบวกจึงจะทํา

ใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลไมพึงพอใจในการ

งานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยนี้มีหนาที่คํ้าจุน หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมี
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ความพึงพอใจในงานอยูแลว แตควรรักษาใหอยูในระดับที่ดีพอ หากมีปจจัยดานนี้มากกจ็ะไมจงูใจ

หรือกระตุนใหคนทํางานมากขึ้นแตอยางใด 

 สรุป ปจจัยที่ผลตอองคกร คือ ปจจัยค้ําจุน เปนสิ่งตอบสนองความตองการของ

พนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยที่ความพึงพอใจในการทาํงานเปนสิง่

ที่บอกไดถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งองคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน

ได เชน การไดรับคาจางเงินเดือนที่เพียงพอ หรือจัดใหมีสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอมในการ

ทํางานใหมีความปลอดภัย การจัดกิจกรรม งานสังสรรค การแขงกีฬา หรือใหรางวัลแกพนักงานที่

มีผลงานดีเดน และเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการใชความสามารถและทํางานใหไดผลสําเร็จของ

งาน 

 
สวนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต พบวาเปนแนวคิดที่มีความเปนนามธรรม

สูงมาก ไดมีผูศึกษาไดใหคํานาม ความหมาย ตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

 ทวีศรี  กรีทอง  (2529, น. 8) กลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนคุณลักษณะ

ของบุคคลที่มีการทํางานที่ทําใหชีวิตมีคุณคา หรือมีการทํางานที่ทําใหเกิดความเปนอยูที่ดีตามการ

ยอมรับของสังคม ซึ่งเปนการผสมผสานกันระหวางงานและชีวิต โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจ

ในการทํางาน มีการทํางานรวมกันที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตามจุดมุงหมายของบุคคลและงาน มีการ

ดําเนินชีวิตที่มีความสุขอันนําไปสูการมีคุณคาแหงชีวิต 

 ติน  ปรัชญพฤทธิ์  (2530, น. 226)  ใหความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางานไววา 

หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาของความเปนมนุษยของ

บุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความตองการ

พื้นฐาน ที่กําลังเปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย 

 ทองศรี  กําภู  ณ  อยุธยา  (2532, น. 154) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง วามีความพึงพอใจตอ  

สภาพงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับ

คาตอบแทนอยางไร  ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด เปนตน 
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 นิตย  สัมมาพันธ (2535, น. 262-264) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

การไดมีงานทํา และไดทํางานที่มีความหมายมีคุณคา ไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม ทั้งในทาง

เศรษฐกิจ สังคม และจิตใจ 

 สุจินดา  ออนแกว (2538, น. 12) สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทั้งดาน

รางกาย และ จิตใจทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตัวเองและ

ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมี

ความสุข  มีความเปนอยูที่ดีข้ึน 

 จากความหมายที่มีผูใหคํานิยามไวดังกลาว สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่รับรูไดจากประสบการณการทํางานของตนเอง โดยมี

การทํางานที่มีความหมายมีคุณคา บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยไดรับการตอบสนอง

ความตองการทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอและยุติธรรม และมีการ

ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

 สุรพล  ปธานวนิช  (2543, น. 133) ไดอธิบายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตแรงงานวา 

ประกอบไปดวย 5 มิติ ดังนี้ 

 1.  ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน ซึ่งถือเปนคุณภาพชีวิตพื้นฐานหรือ

หลักประกันขั้นต่ําของการทํางานภายใตขอบเขตนี้จะครอบคลุมถึงคาจาง ความมั่นคง สวัสดิการ 

ชั่วโมงการทํางานและหลักประกันพื้นฐานทั่วไป 

 2.  การได รับการปฏิบัติอยางเปนธรรมทั้งในดานสวนบุคคลและกลุม  โดย

ความหมายแลวจะไดแก การไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันโดยไมคํานึงถึงเพศ อายุ เชื้อชาติ 

ซึ่งการปฏิบัติดังกลาวครอบคลุมถึงการบริหารงานในทุกกรณี อาทิ การรับเขาทํางาน การขึ้น

คาจาง การเลิกจาง ความกาวหนา ซึ่งการปฏิบัติเหลานี้ผูใชแรงงานทุกคนจะตองไดรับการปฏิบัติ

โดยเทาเทียม 

 3.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งในทางปฏิบัติแลวจะปรากฏในรูปของการมี   

สวนรวมผานทางองคกรลูกจางรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะสหภาพที่ถือเปนตัวแทนที่จะมีสวนใน

กระบวนการจัดการรวมกับนายจาง 

 4.  การไดทํางานที่มีคุณคา ซึ่งจะชวยใหชีวิตการทํางานไมนาเบื่อหนายและนา

ภาคภูมิการทํางานที่มีคุณคา ทาทายความสามารถของลูกจาง ถือเปนอีกมิติหนึ่งของคุณภาพชีวิต
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การทํางาน ซึ่งสามารถทําใหหลายประการ เชน การหมุนเวียนงาน การทํางานเปนกลุมการ

ออกแบบงาน การขยายขอบเขตและการเพิ่มเนื้องาน เปนตน 

 5.  ความมีโอกาสกาวหนาในงาน การสรางสถานภาพของงานและวิชาชีพ ตลอดจน

การเชื่อมโยงสภาพการทํางานกับชีวิตครอบครัวและชุมชน ตามปกติมนุษยเราจะตองมีชีวิตการ

ทํางานที่สมดุลและสอดคลองกับการดําเนินชีวิตโดยทั่วไป เฉพาะอยางยิ่งการปรับชีวิตการทํางาน

ควรพิจารณาใหสอดคลองกับความตองการเฉพาะของแตละบุคคล เพื่อนําไปสูการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ 

 มิติของคุณภาพการทํางาน 5 มิติ (Yves Delamotte & Shin-ichi Takezawa, 1984, 

 pp. 2-3, 11-23)  ไดแก  

 มิติที่  1  การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง 

 มิติที่  2  การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางาน 

 มิติที่  3  การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการ 

 มิติที่  4  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 

 มิติที่  5  ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต 
 มิติที่  1  การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง (New Approach to 
Traditional) 
 ชีวิตการทํางานที่มีคุณภาพ จะตองไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือ    

เงื่อนไขการทํางาน ซึ่งเปนความคุมครองขั้นพื้นฐาน เชน สุขภาพอนามัย ความปลอดภัยในการ

ทํางาน การมีชั่วโมงและชวงเวลาการทํางานที่เหมาะสมไมขัดตอการดําเนินชีวิตตามปกติของ

มนุษย นอกจากนี้จะตองมีความมั่นคงในการทํางาน การไมถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรม เปนตน 
 มิติที่ 2 การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางาน (Fair Treatment 
at Work)   
 ลูกจางทุกคนควรไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรม ไมวาจะเปนการไดรับการปฏิบัติ

อยางเปนธรรมในฐานะปจเจกบุคคลและในฐานะที่เปนสมาชิกของกลุม ในฐานะปจเจกบุคคล 

ไดแก สิทธิตามกฎหมาย การรองทุกข หรือความเปนธรรมเกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ การ

โยกยายไปทํางานที่อื่น และการเปลี่ยนงานในความรับผิดชอบ สวนการปฏิบัติตอกลุมอยางเปน

ธรรมนั้น นายจางจะตองไมเลือกปฏิบัติ (Discriminate) ซึ่งไดกลาวไวในอนุสัญญาขององคการ

แรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 11 (The ILO Discrimination (Employment and Occupation) 

Convention, 1958 (No. 11))  โดยเนื่องมาจากความแตกตางดานเชื้อชาติ สีผิว เพศ ศาสนา 

ความคิดเห็นทางการเมือง สัญชาติ หรือสถานภาพทางสังคม เปนตน 
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 มิติที่ 3 การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการ (Influence on Decision) 
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจในสถานประกอบการ ไดแก การเขารวมในการ

ปรึกษาหารือ การตอรองรวมระหวางฝายนายจางและลูกจาง หรือการมีสวนรวมในการแสดง

อิทธิพลตอการตัดสินใจในอนาคตของสถานประกอบการ ส่ิงเหลานี้จะชวยขจัดความรูสึก           

“ไรอํานาจ”  ของลูกจางซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิด “ความแปลกแยก” (Alienation) ในตัวของ

ลูกจางดวย นอกจากนี้ การเปดโอกาสใหลูกจางมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทําใหลูกจาง            

มีความรูสึกตระหนักถึงหนักถึงความสําคัญของตนตอสถานประกอบการ มีความภาคภูมิใจ        

ไดแสดงออก  มี อิสระและมีความรู สึก เปนเจาของ  ผูกพัน  และรับผิดชอบตองานและ               

สถานประกอบการ ส่ิงเหลานี้จะผลดีตอบรรยากาศของแรงงานสัมพันธที่ดีในสถานประกอบการ 

ตลอดจนชวยใหลูกจางมีขวัญและกําลังใจในการทํางานไดดีอีกดวย 
 มิติที่ 4 การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge of Work Content) 
 ตามมิตินี้เนนที่การจัดระบบงานและเนื้องาน เนื่องจากในความรูสึกของคนรุนใหม 

ซึ่งมีระดับการศึกษาโดยเฉลี่ยสูงกวาคนรุนเกา  งานที่นาสนใจมักจะเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ  ไมซ้ําซากจําเจนาเบื่อหนาย จะเห็นไดวาความทาทายของงานจะเปนปจจัยสําคัญ

ประการหนึ่งซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งดานจิตวิทยาสังคมและดาน

เศรษฐกิจ และมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกอาชีพของคนรุนใหมดวย 
 มิติที่ 5 ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต (Work & Life Cycle) 
 ชีวิตการทํางานเกิดขึ้นภายในกรอบขององคการที่ผูทํางานสังกัดก็จริง แตมุมมองเชิง

สังคมตอภาพลักษณของธุรกิจในระยะหลัง ๆ ไดคาดหวังใหสถานประกอบการแสดงความ

รับผิดชอบตอสังคมดวย ดังนั้น สถานประกอบการจึงมีบทบาทสําคัญในการรับผิดชอบชีวิตของ

ลูกจางและตอชุมชนที่สถานประกอบการตั้งอยู มิติ “ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต” ใน

ที่นี้จะกลาวถึง  1) ความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบการ 2) งาน ครอบครัว และการ

พักผอน  3) งาน สถานภาพทางสังคมและชนชั้น 4) ความกาวหนาในอาชีพ : งานกับวงจรชีวิต  

 1.  ความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบการ เชน การไมปลอยของเสียหรือ

น้ําเสียไปในอากาศหรือลงสูแมน้ําลําคลอง ไมกอใหเกิดมลพิษซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอสุขภาพ

อนามัยของลูกจางในโรงงาน และสมาชิกในชุมชนรอบ ๆ บริเวณโรงงาน ตลอดจนการลดมลพิษ

จากกระบวนการผลิต รวมทั้งการจัดทํา “รายงานทางสังคม” ซึ่งประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกบัจาํนวน  

ลูกจาง ขอมูลเกี่ยวกับอุบัติเหตุจากการทํางาน จํานวนวันหยุดพักผอนประจําป ฯลฯ เพื่อแสดง

ความรับผิดชอบในสวนที่ เกี่ยวกับลูกจาง และใชประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร  
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 2.  ประเด็นที่เกี่ยวกับงาน ครอบครัว และการพักผอน ลูกจางบางคนจะทุมเทในการ

ทํางานเพื่อใหมีรายไดเพิ่มข้ึนจนไมไดคํานึงถึงสุขภาพ และการพักผอนของตนเอง ตลอดจน

ความสัมพันธในครอบครัว ซึ่งทําใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา 

 3.  ความสัมพันธระหวางงาน สถานภาพทางสังคม และชนชั้น จะเหน็ไดวาชวงทีผ่าน

มามักจะมีการแบงแยกโดยใชสถานภาพทางสังคม เชน การกีดกันงานบางประเภทไวสําหรับเพศ

ชาย การแบงแยกคนงานโดยใชสถานภาพ เชน พนักงานคอปกขาวกับพนักงานคอปกน้ําเงิน การ

แบงแยกหองน้ํา ประตูเขาออก เครื่องแบบ ชั่วโมงการทํางาน หรือกิจกรรมบางประเภท ซึ่งทําให

เกิดปญหาตางตามมา ปจจุบันสถานประกอบการเริ่มหันมาสนใจเรื่องนี้กันมากขึ้นและพยายาม      

แกปญหานี้ เพื่อไมเกิดการแยงแยกหรือแบงชนชั้นกันมากนัก 

 4.  ความกาวหนาในอาชีพ เชน การไดรับคาเพิ่มข้ึนตามอายุงาน การเลื่อนตําแหนง

งานจนถึงระดับสูง ควบคูไปกับกระบวนการฝกอบรมพนักงานอยางเปนระบบเพื่อความพรอมใน

การกาวขึ้นสูระดับบริหาร  (นัจนันท  วงศสอาด, 2549, น. 7-10) 

 สรุปคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานควบคุมการจราจรทางอากาศ หมายถึง 

การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน ไมมีการแบงแยกเพศ การมีโอกาสมีสวนรวมใน

การตัดสินใจกับองคกรในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ความสัมพันธกับการดําเนินชีวิตมีความสมดุล

ระหวางที่ทํางานกับครอบครัว สุขภาวะที่เกิดขึ้นในขณะทํางานความเมื่อยลาหรือความเจ็บปวยที่

เกิดจากการทํางาน 

 
สวนที่ 4 การควบคุมจราจรทางอากาศ 

 

 การควบคุมจราจรทางอากาศ คือ งานใหบริการดานความปลอดภัย และดาน

ขาวสารของการจราจรทางอากาศ โดยมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 

 1.  ดานความปลอดภัย (Safety) 

 2.  ดานความรวดเร็ว (Expeditious) 

 3.  ดานการจัดลําดับกอน-หลัง (Order) 

 การใหบริการควบคุมการจราจรทางอากาศในประเทศไทย แบงออกเปน 3 สวน คือ 

 สวนที่ 1 บริการควบคุมการจราจรทางอากาศบริเวณสนามบิน (Aerodrome Control  

Services) 
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 สวนที่ 2 บริการควบคุมการจราจรทางอากาศเขตประชิดสนามบิน (Approach 

Control Services) 

 สวนที่ 3 บริการควบคุมการจราจรทางอากาศตามเสนทางบิน (Area Control 

Services) 

 การควบคุมอากาศยาน เจาหนาที่ควบคุมการจราจรทางอากาศแตละประเทศเปน

ผู รับผิดชอบและจะสงมอบการควบคุมอากาศยานเมื่อส้ินสุดเขตแดนแตละประเทศ หรือ

ประสานกันเปนอยางอื่นขึ้นอยูกับเจาหนาที่ควบคุมการจราจรทางอากาศของแตละประเทศที่      

ตกลงกันไว 

 บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จัดการจราจรทางอากาศใหกับเครื่องบิน

พาณิชยและของทหารที่ผานเขา-ออก รวมทั้งที่กําลังบินอยูภายในอาณาเขตความรับผิดชอบ โดย

เตรียมการใชระบบติดตามอากาศยานอัตโนมัติ (Automatic Dependent Surveillance หรือ 

ADS) แสดงขอมูลเครื่องบิน ชื่อเรียกขาน ตัวแบงทิศทาง ระดับความสูง แผนที่เสนทางบิน พื้นที่  

ฝกบิน พื้นที่หวงหาม และพื้นที่อันตรายภายในเขตรับผิดชอบของผูควบคุมจราจรทางอากาศ 

 
แนวทางการควบคุมจราจรทางอากาศ 
 
 1.  เที่ยวบินขาเขา (Arrival Flight) 
      ในกรณีที่เครื่องบินทําการบินมายังประเทศไทย ยกตัวอยางเชน บินจากกรุง

กัวลาลัมเปอรประเทศมาเลเซีย มายังทาอากาศยานกรุงเทพ เมื่อเครื่องบินเขามาถึงเขต Bangkok 

FIR ศูนย ควบคุมการจราจรทางอากาศของประเทศมาเลเซีย (Kualalumper ACC) จะสงมอบการ

ควบคุมเครื่องบินนั้นใหแกศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ (Bangkok ACC) โดย

เครื่องบินจะติดตอทางวิทยุ ซึ่งศูนยจะแนะนําระดับการบิน (Flight Level) รวมทั้งขอมูลที่เปน

ประโยชนใน  การบินใหกับนักบินไดรับทราบและติดตาม พรอมกับใหบริการควบคุมการจราจร

ทางอากาศจนถึงเขตรับผิดชอบของหนวยควบคุมจราจรทางอากาศเขตประชิดสนามบิน 

(Approach Control Unit) ของกองควบคุมการจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ 

      หลังจากที่ Approach Control รับมอบการควบคุมจากศูนยควบคุมการจราจร

ทางอากาศกรุงเทพ (Bangkok ACC) แลว จะควบคุมใหเครื่องบินรอนลง โดยมีระบบเรดาร

ติดตามอากาศยานและเครื่องชวยการเดินอากาศเปนสิ่งที่เขามาชวยใหการควบคุมการจราจรทาง

อากาศมีประสิทธิภาพมากขึ้น จากนั้นเมื่อถึงเขตรับผิดชอบของหอบังคับการบินก็จะสงมอบให 
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Aerodrome Control Tower เพื่อควบคุมเครื่องบินใหรอนลงสูทางวิ่งและขับเคลื่อนไปยังลานจอด

เครื่องบินตอไป 
 2.  เที่ยวบินขาออก (Departing Flight) 
      ในกรณีที่เครื่องบินทําการบินออกจากประเทศไทย ยกตัวอยางเชน จะทําการบิน

จากทาอากาศยานกรุงเทพไปยังประเทศตาง ๆ เมื่อเครื่องบินพรอมที่จะติดเครื่องยนตเพื่อออก

เดินทาง นักบินจะตองขอคําสั่งการบิน (Air Traffic Control Clearance) ในการบินตามเสนทาง

จากศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ ในการอนุญาตใหเครื่องบินทําการติดเครื่องยนต       

ขับเคลื่อนและทําการวิ่งขึ้น เมื่อเครื่องบินวิ่งขึ้นแลว จะสงมอบการควบคุมใหกับ Approach 

Control Unit ตอไป 

      Approach Control Unit จะควบคุมใหเครื่องบินบินเขาสูเสนทางบินตามที่ไดรับ

คําสั่ง การบินพรอมทั้งประสานกับศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ เพื่อเตรียมรับมอบ

การควบคุม เมื่อเครื่องบินจะพนเขตความรับผิดชอบของสนามบน Approach Control Unit จะ       

สงมอบเครื่องบินใหศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ เพื่อทําการควบคุมเครื่องบินใหบิน

ตามเสนทางบินจนถึงเขตแถลงขาวการบิน (Bangkok FIR) แลว จึงสงมอบการควบคุมใหกับ

หนวยงานควบคุมการจราจรทางอากาศใกลเคียง (Adjacent Center) เพื่อควบคุมเครื่องบินใหไปสู

ที่หมายปลายทาง (Destination) ตอไป 

 
กองควบคุมการจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานภูมิภาค 
 

 เปนหนวยงานซึ่งสังกัดอยูใน บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด มีหนาที่

ใหบริการการควบคุมการจราจรทางอากาศในเขตประชดิสนามบิน สําหรับทาอากาศยานภมูภิาคที่

กําหนดรับผิดชอบระบบงานการควบคุมการจราจรทางอากาศ  ในเขตความรับผิดชอบของทา

อากาศยานภูมิภาคทุกแหง โดยใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานและขอเสนอแนะของ

องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ รวมทั้งเอกสารตลอดจนขอตกลงอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ จัดทํา

ความตกลงการรับผิดชอบควบคุมจราจรทางอากาศกับกองควบคุมการจราจรทางอากาศ และ

หนวยงานประจํา ทาอากาศยานที่เกี่ยวของประสานและใหความรวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของ

ในการคนหาและกูภัย กรณีอากาศยานเกิดอุบัติเหตุและหรืออุบัติภัย (เฉลิมพล  พรหมกิ่งแกว, 

2548, น. 31-33) 
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สวนที่ 5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลกัษณะงาน 
 

 ในการออกแบบงานผูบริหารตองกําหนดหนาที่งาน หรือออกแบบงานทั้งในตัวงาน

เองและสวนประกอบภายนอกของงาน เพื่อใหไดผลงานที่ดีสุด การออกแบบงานดังกลาว จะเร่ิม

จากงายไปหายาก จะเปนไปตามลําดับ 4 ข้ันดังตอไปนี้ (Schermerhorn, J.R., Hunt, J.C. and 

Osborn, R.N., 1991, p. 18) 

 1. งานที่มีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  (Job 

simplification)  เปนการออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง และเนน

ระดับความลึกของงานนอย เพราะผูปฏิบัติไมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทํางานใด ๆ ทั้งสิ้น 

 2.  การออกแบบงานใหขอบเขตของงานกวาง (Job enlargement) โดยใหมีหนาที่

เปนกิจกรรมที่ตองทําหลาย ๆ อยาง 

 3.  การออกแบบงานโดยใหมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่งาน (Job rotation) โดย

ที่งานแตละหนาที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงแตใหปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูงานตาง ๆ โดยหมุนเวียน

สับเปลี่ยนหนาที่งานไปเรื่อย ๆ 

 4.  การออกแบบงานโดยเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment) เพื่อใหผูทํางานเกิด

ความสนใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน 

 ลักษณะงานผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานที่มีคุณคา จะทําใหผูทํางานเกิดความ

ตองการทุมเททํางานอยางหนัก หรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการ 

ปรับปรุงสวนประกอบของงานตาง ๆ  และวิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่นิยมใชกันมาก คือ รูปแบบ

การจัดคุณลักษณะของงาน (Job characteristic model) ของ Hackman J.R. and Oldham 

G.R. (1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg เปนพื้นฐาน 

 Hackman J.R. and Oldham G.R. (1980, p. 19) ไดเสนอแนวคิดทางจิตวิทยาที่

สําคัญและจําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางานอยู 3 สภาวะ คือ  

 1. ประสบการณที่ทําใหรูสึกวา งานมีความหมายเปนสิ่งที่มีคุณคาและมีความสําคัญ 

 2. ความรูสึกความรับผิดชอบตอผลของงาน โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกิด    

ผลลัพธของงาน 

 3. ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา โดยบุคคลสามารถกําหนดและตีความ   

ไดวาผลการกระทําของตนเองเปนที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
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 เมื่อใดที่สถานการณทั้ง 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและคาดหวัง

วา จะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตนและสิ่งที่ตามมา คือ การปฏิบัติงานที่มี     

ประสิทธิภาพสูง การขาดงานก็จะลดลงและอัตราการลาออกงานลดลง ถาองคประกอบใด

องคประกอบหนึ่งของสภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอยางเห็นได

ชัด จากผลการวิจัยพบวา ผลของงานที่มีประสิทธิภาพเกิดขั้นจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน 

(Core job dimensions) 5 ลักษณะดังตอไปนี้ 

 1. ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่      

ผูปฏิบัติงานจะตองใชทักษะ ความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํา     

กิจกรรมหลาย ๆ อยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

 2. ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความมากนอยของ

งานที่ผูปฏิบัติงานแตละคนสามารถทํางานนั้น ๆ ไดนับต้ังแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ

และบังเกิดผลงาน งานนั้นเปนงานที่มีการกําหนดรูปแบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน 

 3. ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานที่

มีผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ ทั้งในดานรางกายและจิตใจ 

 4. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานนั้น

เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน มีอิสระและสามารถที่จะตัดสินใจไดดวยตนเองในการดําเนินงาน และ    

การกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบตอผลงานที่เกิดขึ้น 

 5. การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยที่

งานนั้น แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลว   

วามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม รวมทั้งความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือ

หนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น  

 
ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น เกี่ยวของกับปจจัยหลานดานรวมกัน และลักษณะ

งานเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ดังที่ McCormick E.J. and llgen D.R. (1980,        

p. 20)  กลาววา  ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานแบงเปน ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดาน

สถานการณ ซึ่งลักษณะงานเปนองคประกอบของปจจัยดานสถานการณ ที่สงผลตอการปฏบัิติงาน
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ของบุคคลโดยทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคล

ทํางานอยางเต็มความสามารถและศักยภาพของตน ผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ Werther 

W.B. and Davis K.(1982, p. 34) กลาววา ลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการ ซึ่งองคการใดที่มี

การออกแบบงาน โดยที่มีลักษณะงานที่มีความหมาย มีคุณคา มีความทาทาย จะจูงใจใหบุคคล

ทํางานมีความพึงพอใจและมีผลคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล ดังนั้นถาบุคคลรับรูวาองคการ

มีการออกแบบงานที่มีสวนของงานที่นาสนใจ งานมีความหมายและทาทาย ก็จะเปนแรงจูงใจใน

การทํางาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน และสิ่งที่ตามมา คือ ผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิสูง บงกช  เทพจารี  (2547, น. 18-20) 

 
ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 ศรีสวัสด์ิ  นนทประเสริฐ  (2541, น. 1)  ศึกษาระดับความเครียดและปจจัยที่มีผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ กองควบคุมการจราจร

ทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวน 151 คน 

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพวิเตอร

โปรแกรม SPSS/PC* สถิติที่ใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test One-way 

ANOVA F-test  และคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเพียรสัน โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.5 ผลการวิจัยพบวาเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ มีความเครียด

ระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ภาระครอบครัว ลักษณะงาน สภาพ แวดลอมใน

สถานที่ทํางาน  แรงสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน /เพื่อนฝูง  คาตอบแทน  สวัสดิการ  และ

ความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ในขณะในสถานภาพการ

สมรส วุฒิการศึกษา แรงสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและแรงสนับสนุนจากครอบครัว ไมมีผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ 

 นฤดล  มีเพียร  (2541, น. 1)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบน  

เครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในแตละมิติ พบวา มิติดานผลตอบแทนมิติดานความมั่นคง

และความกาวหนาในการทํางาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูสามารถ มิติดานบูรณาการ
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ทางสังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความ

เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานที่ดีและมี    

ความปลอดภัยและมิติดานสิทธิของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง โดยภาพรวมระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพนักงานตองรับบนเครื่องบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 

 นัจนันท  วงศสอาด  (2549, น. 1)  ศึกษาสภาพการทํางานและคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการบนแหลงผลิตปโตรเลียม บริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม 

จํากัด (มหาชน) โครงการเอส 1 พบวาพนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมในระดับ        

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงทางดานการไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง แตคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจอยูในระดับตํ่า เมื่อพิจารณาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร พบวา อายุสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา และอายุการทํางาน ไมมีผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางานทั้ง 5 ดาน ระดับการศึกษาไมมีผลตอความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับ   

การดําเนินชีวิต สถานภาพสมรส มีผลตอโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการไดทํางานที่

ทาทายความสามารถ และรายไดตอเดือนไมมีผลตอโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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ขอมูลทั่วไป 

- เพศ  

- อายุ  
- วุฒิการศึกษา  
- สถานภาพสมรส  
- ระยะเวลาปฏบัิติงาน ใน

ตําแหนงพนักงานควบคุมจราจร

ทางอากาศ 
สภาพการทํางาน 

-  ชั่วโมงการทาํงาน 
-  วนัหยุดงาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

1.  การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมใน 

     การทาํงาน 

2.  การมีโอกาสมีสวนรวมในการ 
     ตัดสินใจ 
3.  ความสัมพนัธระหวางชวีติการ  
     ทํางานกับการดําเนินชวีติ 
4.  สุขภาวะ 
     -  รางกาย (สายตา, กลามเนื้อ, กระดูก) 
     -  จิตใจ (ความเครียด, ความตืน่ตัว 

  อยูตลอดเวลา) 

กรอบแนวความคิด 
 

 

 

 

สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน 
     -  ความเปนระเบียบของสถานที ่
         ทํางาน 

-  แสงสวางในหองทํางาน 
-  แสงสวางของจอ Monitor 
-  สีภายในหองทาํงาน 
-  เสียงในบริเวณที่ปฏิบัติงาน 
-  อุณหภูมิในบริเวณที่ปฏิบัติงาน 
-  อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน 


